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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาทีเ่กีย่วของ 
 

 แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ที่ใชเปนแนวทางสําหรับการศึกษาครั้งนี้ 

ไดแบงการศึกษาออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

 สวนที่  1  ทฤษฎีแรงจูงใจที่นําไปสูความตองการของ McClelland 

 สวนที่  2  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  

 สวนที่  3  แนวคิดเกี่ยวคุณภาพชีวิต 

 สวนที่  4  การควบคุมจราจรทางอากาศในการทํางาน 

 สวนที่  5  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 

  
สวนที่  1  ทฤษฎีแรงจูงใจที่นําไปสูความตองการของ 

McClelland 
 

 ใน ค.ศ.1981 David McClelland and other  (p. 47)  ไดศึกษาความตองการของ

มนุษยซึ่งมีลักษณะใกลเคียงกับความตองการของ Maslow  David McClelland ไดอธิบายวา

มนุษยมีความตองการ 3 ประการ คือ 

 1.  ความตองการความผูกพัน  (Need for affiliation : N-AFF)  หมายถึง ความ

ตองการ ความรักและการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน หรือไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน บุคคล

ประเภทนี้จะประสบความสําเร็จในการทํางานได ก็ตองไดรับการสนับสนุนจากพรรคพวก มี  

สัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน พอใจในสถานการณที่รวมมือมากกวาการแขงขัน และคนเหลานี้มัก       

ไมกอใหเกิดปญหาความขัดแยงแตอยางใด 

 2.  ความตองการอํานาจ (Need for power : N-Power) ซึ่งหมายถึง ความตองการที่

จะใชอํานาจควบคุมหรือใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม มีลักษณะตรงขามกับประการแรก ความตองการ

อํานาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน มีอํานาจควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความพอใจใน

สถานการณของการแขงขันแยงชิง 

 3.  ความตองการความสําเร็จ  (Need for achievement : N-Ach) หมายถึง ความ

ตองการทําสิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดจะตอสูเพื่อบรรลุผลสําเร็จสวนตัวมากกวาทํางานที่ยาก 

ทาทายความสามารถ มักเปนคนมีเหตุผล บุคคลประเภทนี้พอใจกับการแกปญหา มักจะไดเลื่อน
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ตําแหนงอยางรวดเร็ว องคกรที่มีบุคคลประเภทนี้จะเจริญเติบโต รางวัลในรูปส่ิงของ ตองการ

แขงขัน และเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตัวเอง 

 สรุป ส่ิงที่เปนแรงจูงใจใหมนุษยมีความตองการเพื่อที่จะทําใหตนเองมีคุณภาพชีวิตที่

ดีนั้นก็คือความตองการอํานาจ เนื่องจากอํานาจ ในการนําพาตนเองไปสูความสําเร็จได เพราะเปน

ส่ิงที่สามารถสรางความตองการใด ๆ  ก็ได  อันจะนํามาสูคุณภาพชีวิตที่ดีได  เชน  อํานาจใน    

การตัดสินใจที่มีผลประโยชน  ทําใหตนเองนําผลประโยชนไปแสวงหาความสุขได  (เจษฎา      

ธรรมขันติพงษ, 2544, น. 11) 

 
สวนที่  2  ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg 

 

 Frederick ศึกษามูลเหตุในการสรางพลังจูงใจในการทํางานสองลักษณะแลวตั้ง

ทฤษฎีวาทฤษฎีสองปจจัย ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 

และปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในการทํางานโดยชี้ใหเห็นถึงปจจัยการจูงใจที่แตกตาง

กันอยูสองประการ คือ (ธงชัย  สันติวงษ, 2519, น. 401-416) 

 1.  ปจจัยจูงใจ  เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานเกิด

ความชอบและรักงาน ปจจัยนี้เกี่ยวของกับงานโดยตรงเปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลใน

องคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งมีอยู 5 ประการ คือ 

      1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานไดเสร็จส้ิน และประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  การ

รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จ

ของงานนั้นอยางยิ่ง 

      1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ

ยอมรับนับถืออาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ

แสดงออกอื่นใดที่ส่ือใหเห็นการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผล

สําเร็จ 

      1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work-itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง

อาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได

ต้ังแตตนจนจบไดลําพังเพียงผูเดียว 
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      1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมากจาก

การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไดมีการ

ตรวจตราหรือควบคุมอยางใกลชิด 

      1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเลื่อนตําแหนงให

สูงขึ้นของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกฝน 

 ซึ่งปจจัยตาง ๆ  เหลานี้จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลในองคการ เกิดความพึงพอใจและ

เพิ่มแรงจูงใจใหมากขึ้น 

 2.  ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลาถาไมมี หรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกรจะ

เกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

      2.1  เงินเดือน (Salary) เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนัน้เปนที่

พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

      2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจาก

จะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการตั้งแตง เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึง

สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

      2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง 

การติดตอไมวายะเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธยินดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี

ความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 

      2.4  สถานภาพทางอาชีพ (Status) อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม 

เกียรติและศักดิ์ศรี 

      2.5  สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน 

เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 

      2.6  ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ

มั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 Herzberg ไดอธิบายวาองคประกอบทางดานการจูงใจ จะตองมีคาเปนบวกจึงจะทํา

ใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลไมพึงพอใจในการ

งานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยนี้มีหนาที่คํ้าจุน หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมี
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ความพึงพอใจในงานอยูแลว แตควรรักษาใหอยูในระดับที่ดีพอ หากมีปจจัยดานนี้มากกจ็ะไมจงูใจ

หรือกระตุนใหคนทํางานมากขึ้นแตอยางใด 

 สรุป ปจจัยที่ผลตอองคกร คือ ปจจัยค้ําจุน เปนสิ่งตอบสนองความตองการของ

พนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยที่ความพึงพอใจในการทาํงานเปนสิง่

ที่บอกไดถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งองคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน

ได เชน การไดรับคาจางเงินเดือนที่เพียงพอ หรือจัดใหมีสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอมในการ

ทํางานใหมีความปลอดภัย การจัดกิจกรรม งานสังสรรค การแขงกีฬา หรือใหรางวัลแกพนักงานที่

มีผลงานดีเดน และเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการใชความสามารถและทํางานใหไดผลสําเร็จของ

งาน 

 
สวนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต พบวาเปนแนวคิดที่มีความเปนนามธรรม

สูงมาก ไดมีผูศึกษาไดใหคํานาม ความหมาย ตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

 ทวีศรี  กรีทอง  (2529, น. 8) กลาวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานวา เปนคุณลักษณะ

ของบุคคลที่มีการทํางานที่ทําใหชีวิตมีคุณคา หรือมีการทํางานที่ทําใหเกิดความเปนอยูที่ดีตามการ

ยอมรับของสังคม ซึ่งเปนการผสมผสานกันระหวางงานและชีวิต โดยบุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจ

ในการทํางาน มีการทํางานรวมกันที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตามจุดมุงหมายของบุคคลและงาน มีการ

ดําเนินชีวิตที่มีความสุขอันนําไปสูการมีคุณคาแหงชีวิต 

 ติน  ปรัชญพฤทธิ์  (2530, น. 226)  ใหความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางานไววา 

หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาของความเปนมนุษยของ

บุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความตองการ

พื้นฐาน ที่กําลังเปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย 

 ทองศรี  กําภู  ณ  อยุธยา  (2532, น. 154) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติอยูในองคการหนึ่ง วามีความพึงพอใจตอ  

สภาพงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด มีอิสระการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับ

คาตอบแทนอยางไร  ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด เปนตน 
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 นิตย  สัมมาพันธ (2535, น. 262-264) กลาวถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

การไดมีงานทํา และไดทํางานที่มีความหมายมีคุณคา ไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม ทั้งในทาง

เศรษฐกิจ สังคม และจิตใจ 

 สุจินดา  ออนแกว (2538, น. 12) สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการทั้งดาน

รางกาย และ จิตใจทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตัวเองและ

ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมี

ความสุข  มีความเปนอยูที่ดีข้ึน 

 จากความหมายที่มีผูใหคํานิยามไวดังกลาว สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน 

หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่รับรูไดจากประสบการณการทํางานของตนเอง โดยมี

การทํางานที่มีความหมายมีคุณคา บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยไดรับการตอบสนอง

ความตองการทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอและยุติธรรม และมีการ

ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

 สุรพล  ปธานวนิช  (2543, น. 133) ไดอธิบายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตแรงงานวา 

ประกอบไปดวย 5 มิติ ดังนี้ 

 1.  ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน ซึ่งถือเปนคุณภาพชีวิตพื้นฐานหรือ

หลักประกันขั้นต่ําของการทํางานภายใตขอบเขตนี้จะครอบคลุมถึงคาจาง ความมั่นคง สวัสดิการ 

ชั่วโมงการทํางานและหลักประกันพื้นฐานทั่วไป 

 2.  การได รับการปฏิบัติอยางเปนธรรมทั้งในดานสวนบุคคลและกลุม  โดย

ความหมายแลวจะไดแก การไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันโดยไมคํานึงถึงเพศ อายุ เชื้อชาติ 

ซึ่งการปฏิบัติดังกลาวครอบคลุมถึงการบริหารงานในทุกกรณี อาทิ การรับเขาทํางาน การขึ้น

คาจาง การเลิกจาง ความกาวหนา ซึ่งการปฏิบัติเหลานี้ผูใชแรงงานทุกคนจะตองไดรับการปฏิบัติ

โดยเทาเทียม 

 3.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งในทางปฏิบัติแลวจะปรากฏในรูปของการมี   

สวนรวมผานทางองคกรลูกจางรูปแบบตาง ๆ โดยเฉพาะสหภาพที่ถือเปนตัวแทนที่จะมีสวนใน

กระบวนการจัดการรวมกับนายจาง 

 4.  การไดทํางานที่มีคุณคา ซึ่งจะชวยใหชีวิตการทํางานไมนาเบื่อหนายและนา

ภาคภูมิการทํางานที่มีคุณคา ทาทายความสามารถของลูกจาง ถือเปนอีกมิติหนึ่งของคุณภาพชีวิต
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การทํางาน ซึ่งสามารถทําใหหลายประการ เชน การหมุนเวียนงาน การทํางานเปนกลุมการ

ออกแบบงาน การขยายขอบเขตและการเพิ่มเนื้องาน เปนตน 

 5.  ความมีโอกาสกาวหนาในงาน การสรางสถานภาพของงานและวิชาชีพ ตลอดจน

การเชื่อมโยงสภาพการทํางานกับชีวิตครอบครัวและชุมชน ตามปกติมนุษยเราจะตองมีชีวิตการ

ทํางานที่สมดุลและสอดคลองกับการดําเนินชีวิตโดยทั่วไป เฉพาะอยางยิ่งการปรับชีวิตการทํางาน

ควรพิจารณาใหสอดคลองกับความตองการเฉพาะของแตละบุคคล เพื่อนําไปสูการพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ 

 มิติของคุณภาพการทํางาน 5 มิติ (Yves Delamotte & Shin-ichi Takezawa, 1984, 

 pp. 2-3, 11-23)  ไดแก  

 มิติที่  1  การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง 

 มิติที่  2  การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางาน 

 มิติที่  3  การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการ 

 มิติที่  4  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ 

 มิติที่  5  ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต 
 มิติที่  1  การไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง (New Approach to 
Traditional) 
 ชีวิตการทํางานที่มีคุณภาพ จะตองไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือ    

เงื่อนไขการทํางาน ซึ่งเปนความคุมครองขั้นพื้นฐาน เชน สุขภาพอนามัย ความปลอดภัยในการ

ทํางาน การมีชั่วโมงและชวงเวลาการทํางานที่เหมาะสมไมขัดตอการดําเนินชีวิตตามปกติของ

มนุษย นอกจากนี้จะตองมีความมั่นคงในการทํางาน การไมถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรม เปนตน 
 มิติที่ 2 การไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรมในการทํางาน (Fair Treatment 
at Work)   
 ลูกจางทุกคนควรไดรับการปฏิบัติตออยางเปนธรรม ไมวาจะเปนการไดรับการปฏิบัติ

อยางเปนธรรมในฐานะปจเจกบุคคลและในฐานะที่เปนสมาชิกของกลุม ในฐานะปจเจกบุคคล 

ไดแก สิทธิตามกฎหมาย การรองทุกข หรือความเปนธรรมเกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ การ

โยกยายไปทํางานที่อื่น และการเปลี่ยนงานในความรับผิดชอบ สวนการปฏิบัติตอกลุมอยางเปน

ธรรมนั้น นายจางจะตองไมเลือกปฏิบัติ (Discriminate) ซึ่งไดกลาวไวในอนุสัญญาขององคการ

แรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 11 (The ILO Discrimination (Employment and Occupation) 

Convention, 1958 (No. 11))  โดยเนื่องมาจากความแตกตางดานเชื้อชาติ สีผิว เพศ ศาสนา 

ความคิดเห็นทางการเมือง สัญชาติ หรือสถานภาพทางสังคม เปนตน 
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 มิติที่ 3 การมีสวนรวมตัดสินใจในสถานประกอบการ (Influence on Decision) 
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจในสถานประกอบการ ไดแก การเขารวมในการ

ปรึกษาหารือ การตอรองรวมระหวางฝายนายจางและลูกจาง หรือการมีสวนรวมในการแสดง

อิทธิพลตอการตัดสินใจในอนาคตของสถานประกอบการ ส่ิงเหลานี้จะชวยขจัดความรูสึก           

“ไรอํานาจ”  ของลูกจางซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิด “ความแปลกแยก” (Alienation) ในตัวของ

ลูกจางดวย นอกจากนี้ การเปดโอกาสใหลูกจางมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทําใหลูกจาง            

มีความรูสึกตระหนักถึงหนักถึงความสําคัญของตนตอสถานประกอบการ มีความภาคภูมิใจ        

ไดแสดงออก  มี อิสระและมีความรู สึก เปนเจาของ  ผูกพัน  และรับผิดชอบตองานและ               

สถานประกอบการ ส่ิงเหลานี้จะผลดีตอบรรยากาศของแรงงานสัมพันธที่ดีในสถานประกอบการ 

ตลอดจนชวยใหลูกจางมีขวัญและกําลังใจในการทํางานไดดีอีกดวย 
 มิติที่ 4 การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge of Work Content) 
 ตามมิตินี้เนนที่การจัดระบบงานและเนื้องาน เนื่องจากในความรูสึกของคนรุนใหม 

ซึ่งมีระดับการศึกษาโดยเฉลี่ยสูงกวาคนรุนเกา  งานที่นาสนใจมักจะเปนงานที่ทาทาย

ความสามารถ  ไมซ้ําซากจําเจนาเบื่อหนาย จะเห็นไดวาความทาทายของงานจะเปนปจจัยสําคัญ

ประการหนึ่งซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งดานจิตวิทยาสังคมและดาน

เศรษฐกิจ และมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกอาชีพของคนรุนใหมดวย 
 มิติที่ 5 ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต (Work & Life Cycle) 
 ชีวิตการทํางานเกิดขึ้นภายในกรอบขององคการที่ผูทํางานสังกัดก็จริง แตมุมมองเชิง

สังคมตอภาพลักษณของธุรกิจในระยะหลัง ๆ ไดคาดหวังใหสถานประกอบการแสดงความ

รับผิดชอบตอสังคมดวย ดังนั้น สถานประกอบการจึงมีบทบาทสําคัญในการรับผิดชอบชีวิตของ

ลูกจางและตอชุมชนที่สถานประกอบการตั้งอยู มิติ “ความสัมพันธระหวางงานกับวงจรชีวิต” ใน

ที่นี้จะกลาวถึง  1) ความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบการ 2) งาน ครอบครัว และการ

พักผอน  3) งาน สถานภาพทางสังคมและชนชั้น 4) ความกาวหนาในอาชีพ : งานกับวงจรชีวิต  

 1.  ความรับผิดชอบทางสังคมของสถานประกอบการ เชน การไมปลอยของเสียหรือ

น้ําเสียไปในอากาศหรือลงสูแมน้ําลําคลอง ไมกอใหเกิดมลพิษซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอสุขภาพ

อนามัยของลูกจางในโรงงาน และสมาชิกในชุมชนรอบ ๆ บริเวณโรงงาน ตลอดจนการลดมลพิษ

จากกระบวนการผลิต รวมทั้งการจัดทํา “รายงานทางสังคม” ซึ่งประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกบัจาํนวน  

ลูกจาง ขอมูลเกี่ยวกับอุบัติเหตุจากการทํางาน จํานวนวันหยุดพักผอนประจําป ฯลฯ เพื่อแสดง

ความรับผิดชอบในสวนที่ เกี่ยวกับลูกจาง และใชประโยชนในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของ

บุคลากร  
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 2.  ประเด็นที่เกี่ยวกับงาน ครอบครัว และการพักผอน ลูกจางบางคนจะทุมเทในการ

ทํางานเพื่อใหมีรายไดเพิ่มข้ึนจนไมไดคํานึงถึงสุขภาพ และการพักผอนของตนเอง ตลอดจน

ความสัมพันธในครอบครัว ซึ่งทําใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา 

 3.  ความสัมพันธระหวางงาน สถานภาพทางสังคม และชนชั้น จะเหน็ไดวาชวงทีผ่าน

มามักจะมีการแบงแยกโดยใชสถานภาพทางสังคม เชน การกีดกันงานบางประเภทไวสําหรับเพศ

ชาย การแบงแยกคนงานโดยใชสถานภาพ เชน พนักงานคอปกขาวกับพนักงานคอปกน้ําเงิน การ

แบงแยกหองน้ํา ประตูเขาออก เครื่องแบบ ชั่วโมงการทํางาน หรือกิจกรรมบางประเภท ซึ่งทําให

เกิดปญหาตางตามมา ปจจุบันสถานประกอบการเริ่มหันมาสนใจเรื่องนี้กันมากขึ้นและพยายาม      

แกปญหานี้ เพื่อไมเกิดการแยงแยกหรือแบงชนชั้นกันมากนัก 

 4.  ความกาวหนาในอาชีพ เชน การไดรับคาเพิ่มข้ึนตามอายุงาน การเลื่อนตําแหนง

งานจนถึงระดับสูง ควบคูไปกับกระบวนการฝกอบรมพนักงานอยางเปนระบบเพื่อความพรอมใน

การกาวขึ้นสูระดับบริหาร  (นัจนันท  วงศสอาด, 2549, น. 7-10) 

 สรุปคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานควบคุมการจราจรทางอากาศ หมายถึง 

การไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมในการทํางาน ไมมีการแบงแยกเพศ การมีโอกาสมีสวนรวมใน

การตัดสินใจกับองคกรในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ความสัมพันธกับการดําเนินชีวิตมีความสมดุล

ระหวางที่ทํางานกับครอบครัว สุขภาวะที่เกิดขึ้นในขณะทํางานความเมื่อยลาหรือความเจ็บปวยที่

เกิดจากการทํางาน 

 
สวนที่ 4 การควบคุมจราจรทางอากาศ 

 

 การควบคุมจราจรทางอากาศ คือ งานใหบริการดานความปลอดภัย และดาน

ขาวสารของการจราจรทางอากาศ โดยมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 

 1.  ดานความปลอดภัย (Safety) 

 2.  ดานความรวดเร็ว (Expeditious) 

 3.  ดานการจัดลําดับกอน-หลัง (Order) 

 การใหบริการควบคุมการจราจรทางอากาศในประเทศไทย แบงออกเปน 3 สวน คือ 

 สวนที่ 1 บริการควบคุมการจราจรทางอากาศบริเวณสนามบิน (Aerodrome Control  

Services) 
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 สวนที่ 2 บริการควบคุมการจราจรทางอากาศเขตประชิดสนามบิน (Approach 

Control Services) 

 สวนที่ 3 บริการควบคุมการจราจรทางอากาศตามเสนทางบิน (Area Control 

Services) 

 การควบคุมอากาศยาน เจาหนาที่ควบคุมการจราจรทางอากาศแตละประเทศเปน

ผู รับผิดชอบและจะสงมอบการควบคุมอากาศยานเมื่อส้ินสุดเขตแดนแตละประเทศ หรือ

ประสานกันเปนอยางอื่นขึ้นอยูกับเจาหนาที่ควบคุมการจราจรทางอากาศของแตละประเทศที่      

ตกลงกันไว 

 บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จัดการจราจรทางอากาศใหกับเครื่องบิน

พาณิชยและของทหารที่ผานเขา-ออก รวมทั้งที่กําลังบินอยูภายในอาณาเขตความรับผิดชอบ โดย

เตรียมการใชระบบติดตามอากาศยานอัตโนมัติ (Automatic Dependent Surveillance หรือ 

ADS) แสดงขอมูลเครื่องบิน ชื่อเรียกขาน ตัวแบงทิศทาง ระดับความสูง แผนที่เสนทางบิน พื้นที่  

ฝกบิน พื้นที่หวงหาม และพื้นที่อันตรายภายในเขตรับผิดชอบของผูควบคุมจราจรทางอากาศ 

 
แนวทางการควบคุมจราจรทางอากาศ 
 
 1.  เที่ยวบินขาเขา (Arrival Flight) 
      ในกรณีที่เครื่องบินทําการบินมายังประเทศไทย ยกตัวอยางเชน บินจากกรุง

กัวลาลัมเปอรประเทศมาเลเซีย มายังทาอากาศยานกรุงเทพ เมื่อเครื่องบินเขามาถึงเขต Bangkok 

FIR ศูนย ควบคุมการจราจรทางอากาศของประเทศมาเลเซีย (Kualalumper ACC) จะสงมอบการ

ควบคุมเครื่องบินนั้นใหแกศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ (Bangkok ACC) โดย

เครื่องบินจะติดตอทางวิทยุ ซึ่งศูนยจะแนะนําระดับการบิน (Flight Level) รวมทั้งขอมูลที่เปน

ประโยชนใน  การบินใหกับนักบินไดรับทราบและติดตาม พรอมกับใหบริการควบคุมการจราจร

ทางอากาศจนถึงเขตรับผิดชอบของหนวยควบคุมจราจรทางอากาศเขตประชิดสนามบิน 

(Approach Control Unit) ของกองควบคุมการจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ 

      หลังจากที่ Approach Control รับมอบการควบคุมจากศูนยควบคุมการจราจร

ทางอากาศกรุงเทพ (Bangkok ACC) แลว จะควบคุมใหเครื่องบินรอนลง โดยมีระบบเรดาร

ติดตามอากาศยานและเครื่องชวยการเดินอากาศเปนสิ่งที่เขามาชวยใหการควบคุมการจราจรทาง

อากาศมีประสิทธิภาพมากขึ้น จากนั้นเมื่อถึงเขตรับผิดชอบของหอบังคับการบินก็จะสงมอบให 
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Aerodrome Control Tower เพื่อควบคุมเครื่องบินใหรอนลงสูทางวิ่งและขับเคลื่อนไปยังลานจอด

เครื่องบินตอไป 
 2.  เที่ยวบินขาออก (Departing Flight) 
      ในกรณีที่เครื่องบินทําการบินออกจากประเทศไทย ยกตัวอยางเชน จะทําการบิน

จากทาอากาศยานกรุงเทพไปยังประเทศตาง ๆ เมื่อเครื่องบินพรอมที่จะติดเครื่องยนตเพื่อออก

เดินทาง นักบินจะตองขอคําสั่งการบิน (Air Traffic Control Clearance) ในการบินตามเสนทาง

จากศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ ในการอนุญาตใหเครื่องบินทําการติดเครื่องยนต       

ขับเคลื่อนและทําการวิ่งขึ้น เมื่อเครื่องบินวิ่งขึ้นแลว จะสงมอบการควบคุมใหกับ Approach 

Control Unit ตอไป 

      Approach Control Unit จะควบคุมใหเครื่องบินบินเขาสูเสนทางบินตามที่ไดรับ

คําสั่ง การบินพรอมทั้งประสานกับศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ เพื่อเตรียมรับมอบ

การควบคุม เมื่อเครื่องบินจะพนเขตความรับผิดชอบของสนามบน Approach Control Unit จะ       

สงมอบเครื่องบินใหศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศกรุงเทพ เพื่อทําการควบคุมเครื่องบินใหบิน

ตามเสนทางบินจนถึงเขตแถลงขาวการบิน (Bangkok FIR) แลว จึงสงมอบการควบคุมใหกับ

หนวยงานควบคุมการจราจรทางอากาศใกลเคียง (Adjacent Center) เพื่อควบคุมเครื่องบินใหไปสู

ที่หมายปลายทาง (Destination) ตอไป 

 
กองควบคุมการจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานภูมิภาค 
 

 เปนหนวยงานซึ่งสังกัดอยูใน บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด มีหนาที่

ใหบริการการควบคุมการจราจรทางอากาศในเขตประชดิสนามบิน สําหรับทาอากาศยานภมูภิาคที่

กําหนดรับผิดชอบระบบงานการควบคุมการจราจรทางอากาศ  ในเขตความรับผิดชอบของทา

อากาศยานภูมิภาคทุกแหง โดยใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานและขอเสนอแนะของ

องคการการบินพลเรือนระหวางประเทศ รวมทั้งเอกสารตลอดจนขอตกลงอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ จัดทํา

ความตกลงการรับผิดชอบควบคุมจราจรทางอากาศกับกองควบคุมการจราจรทางอากาศ และ

หนวยงานประจํา ทาอากาศยานที่เกี่ยวของประสานและใหความรวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของ

ในการคนหาและกูภัย กรณีอากาศยานเกิดอุบัติเหตุและหรืออุบัติภัย (เฉลิมพล  พรหมกิ่งแกว, 

2548, น. 31-33) 
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สวนที่ 5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลกัษณะงาน 
 

 ในการออกแบบงานผูบริหารตองกําหนดหนาที่งาน หรือออกแบบงานทั้งในตัวงาน

เองและสวนประกอบภายนอกของงาน เพื่อใหไดผลงานที่ดีสุด การออกแบบงานดังกลาว จะเร่ิม

จากงายไปหายาก จะเปนไปตามลําดับ 4 ข้ันดังตอไปนี้ (Schermerhorn, J.R., Hunt, J.C. and 

Osborn, R.N., 1991, p. 18) 

 1. งานที่มีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  (Job 

simplification)  เปนการออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง และเนน

ระดับความลึกของงานนอย เพราะผูปฏิบัติไมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทํางานใด ๆ ทั้งสิ้น 

 2.  การออกแบบงานใหขอบเขตของงานกวาง (Job enlargement) โดยใหมีหนาที่

เปนกิจกรรมที่ตองทําหลาย ๆ อยาง 

 3.  การออกแบบงานโดยใหมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่งาน (Job rotation) โดย

ที่งานแตละหนาที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงแตใหปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูงานตาง ๆ โดยหมุนเวียน

สับเปลี่ยนหนาที่งานไปเรื่อย ๆ 

 4.  การออกแบบงานโดยเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment) เพื่อใหผูทํางานเกิด

ความสนใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน 

 ลักษณะงานผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนลักษณะงานที่มีคุณคา จะทําใหผูทํางานเกิดความ

ตองการทุมเททํางานอยางหนัก หรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการ 

ปรับปรุงสวนประกอบของงานตาง ๆ  และวิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่นิยมใชกันมาก คือ รูปแบบ

การจัดคุณลักษณะของงาน (Job characteristic model) ของ Hackman J.R. and Oldham 

G.R. (1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg เปนพื้นฐาน 

 Hackman J.R. and Oldham G.R. (1980, p. 19) ไดเสนอแนวคิดทางจิตวิทยาที่

สําคัญและจําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางานอยู 3 สภาวะ คือ  

 1. ประสบการณที่ทําใหรูสึกวา งานมีความหมายเปนสิ่งที่มีคุณคาและมีความสําคัญ 

 2. ความรูสึกความรับผิดชอบตอผลของงาน โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกิด    

ผลลัพธของงาน 

 3. ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา โดยบุคคลสามารถกําหนดและตีความ   

ไดวาผลการกระทําของตนเองเปนที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
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 เมื่อใดที่สถานการณทั้ง 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและคาดหวัง

วา จะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตนและสิ่งที่ตามมา คือ การปฏิบัติงานที่มี     

ประสิทธิภาพสูง การขาดงานก็จะลดลงและอัตราการลาออกงานลดลง ถาองคประกอบใด

องคประกอบหนึ่งของสภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอยางเห็นได

ชัด จากผลการวิจัยพบวา ผลของงานที่มีประสิทธิภาพเกิดขั้นจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน 

(Core job dimensions) 5 ลักษณะดังตอไปนี้ 

 1. ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่      

ผูปฏิบัติงานจะตองใชทักษะ ความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํา     

กิจกรรมหลาย ๆ อยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

 2. ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความมากนอยของ

งานที่ผูปฏิบัติงานแตละคนสามารถทํางานนั้น ๆ ไดนับต้ังแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ

และบังเกิดผลงาน งานนั้นเปนงานที่มีการกําหนดรูปแบบ กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน 

 3. ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานที่

มีผลสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ ทั้งในดานรางกายและจิตใจ 

 4. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานนั้น

เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน มีอิสระและสามารถที่จะตัดสินใจไดดวยตนเองในการดําเนินงาน และ    

การกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบตอผลงานที่เกิดขึ้น 

 5. การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยที่

งานนั้น แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลว   

วามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม รวมทั้งความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือ

หนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น  

 
ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 ในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น เกี่ยวของกับปจจัยหลานดานรวมกัน และลักษณะ

งานเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ดังที่ McCormick E.J. and llgen D.R. (1980,        

p. 20)  กลาววา  ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานแบงเปน ปจจัยดานบุคคล และปจจัยดาน

สถานการณ ซึ่งลักษณะงานเปนองคประกอบของปจจัยดานสถานการณ ที่สงผลตอการปฏบัิติงาน
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ของบุคคลโดยทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคล

ทํางานอยางเต็มความสามารถและศักยภาพของตน ผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ Werther 

W.B. and Davis K.(1982, p. 34) กลาววา ลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการ ซึ่งองคการใดที่มี

การออกแบบงาน โดยที่มีลักษณะงานที่มีความหมาย มีคุณคา มีความทาทาย จะจูงใจใหบุคคล

ทํางานมีความพึงพอใจและมีผลคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล ดังนั้นถาบุคคลรับรูวาองคการ

มีการออกแบบงานที่มีสวนของงานที่นาสนใจ งานมีความหมายและทาทาย ก็จะเปนแรงจูงใจใน

การทํางาน ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน และสิ่งที่ตามมา คือ ผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิสูง บงกช  เทพจารี  (2547, น. 18-20) 

 
ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

 ศรีสวัสด์ิ  นนทประเสริฐ  (2541, น. 1)  ศึกษาระดับความเครียดและปจจัยที่มีผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ กองควบคุมการจราจร

ทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด จํานวน 151 คน 

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพวิเตอร

โปรแกรม SPSS/PC* สถิติที่ใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test One-way 

ANOVA F-test  และคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเพียรสัน โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.5 ผลการวิจัยพบวาเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ มีความเครียด

ระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ภาระครอบครัว ลักษณะงาน สภาพ แวดลอมใน

สถานที่ทํางาน  แรงสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน /เพื่อนฝูง  คาตอบแทน  สวัสดิการ  และ

ความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ในขณะในสถานภาพการ

สมรส วุฒิการศึกษา แรงสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและแรงสนับสนุนจากครอบครัว ไมมีผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ 

 นฤดล  มีเพียร  (2541, น. 1)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบน  

เครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ

พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในแตละมิติ พบวา มิติดานผลตอบแทนมิติดานความมั่นคง

และความกาวหนาในการทํางาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูสามารถ มิติดานบูรณาการ
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ทางสังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัว อยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความ

เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานที่ดีและมี    

ความปลอดภัยและมิติดานสิทธิของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง โดยภาพรวมระดับคุณภาพ

ชีวิตการทํางานของพนักงานตองรับบนเครื่องบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 

 นัจนันท  วงศสอาด  (2549, น. 1)  ศึกษาสภาพการทํางานและคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพนักงานปฏิบัติการบนแหลงผลิตปโตรเลียม บริษัท ปตท.สํารวจและผลิตปโตรเลียม 

จํากัด (มหาชน) โครงการเอส 1 พบวาพนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมในระดับ        

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงทางดานการไดรับความคุมครองเกี่ยวกับสภาพการจาง แตคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดานโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจอยูในระดับตํ่า เมื่อพิจารณาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร พบวา อายุสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา และอายุการทํางาน ไมมีผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางานทั้ง 5 ดาน ระดับการศึกษาไมมีผลตอความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับ   

การดําเนินชีวิต สถานภาพสมรส มีผลตอโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการไดทํางานที่

ทาทายความสามารถ และรายไดตอเดือนไมมีผลตอโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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ขอมูลทั่วไป 

- เพศ  

- อายุ  
- วุฒิการศึกษา  
- สถานภาพสมรส  
- ระยะเวลาปฏบัิติงาน ใน

ตําแหนงพนักงานควบคุมจราจร

ทางอากาศ 
สภาพการทํางาน 

-  ชั่วโมงการทาํงาน 
-  วนัหยุดงาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

1.  การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมใน 

     การทาํงาน 

2.  การมีโอกาสมีสวนรวมในการ 
     ตัดสินใจ 
3.  ความสัมพนัธระหวางชวีติการ  
     ทํางานกับการดําเนินชวีติ 
4.  สุขภาวะ 
     -  รางกาย (สายตา, กลามเนื้อ, กระดูก) 
     -  จิตใจ (ความเครียด, ความตืน่ตัว 

  อยูตลอดเวลา) 

กรอบแนวความคิด 
 

 

 

 

สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน 
     -  ความเปนระเบียบของสถานที ่
         ทํางาน 

-  แสงสวางในหองทํางาน 
-  แสงสวางของจอ Monitor 
-  สีภายในหองทาํงาน 
-  เสียงในบริเวณที่ปฏิบัติงาน 
-  อุณหภูมิในบริเวณที่ปฏิบัติงาน 
-  อุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน 


